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Ozet

Bu arastirmada, performansa dayal tcretlendirme uygulamasi konusunda okul yoneticilerinin goruslerini tespit ve analiz etmek
amaglanmistir. Arastirma tarama modelindedir. Arastirmada 2016 — 2017 egitim- dgretim yilinda Usak ili Merkez ilgesi'nde gdrev
yapan 66’si okul midiirG 98’i midir yardimcisi olmak tzere toplam 164 okul yoneticisinin gorasleri alinmistir. Arastirma verileri
performansa dayali Ucretlendirme konusunda ifadelerin yer aldigi performansa dayal Ucretlendirme uygulamasina yonelik
degerlendirme olgegi ile elde edilmistir. Arastirma verileri; frekans, yizde, aritmetik ortalama, standart sapma degerleri
hesaplanarak analiz edilmistir. Sonra ise verilere t- testi, ANOVA korelasyon analizleri uygulanmistir. Arastirma sonucunda, okul
yoneticilerinin performansa dayali tcretlendirmeye yonelik “katiliyorum” dizeyinde goris bildirdikleri saptanmistir. Arastirma
verileri demografik, kidem, hizmet siresi, yoneticilik deneyimi degiskenlerine gére analiz edilmis ve sonuglar tablolar halinde
sunularak yorumlanmistir.

Anahtar Kelimeler: Performans ve Performans Degerlendirme, Performans Yénetimi, Performansa Dayali Ucretlendirme

Opinions of School Managers about Performance Based Payment

Abstract

The aim of this research is to detect and examine perceptions of school directors about performance based payment. The
research is in screening model. For the research 66 directors, 98 assistant directors in total 164 school directors’ who work in Usak
city center in 2016 — 2017 educational year perceptions were examined. The data were collected by using performance based
payment scale. In the analysis of data; frequency, percentage, arithmetic mean and standard deviation values were calculated. And
then independent sample t-test, ANOVA tests and correlation analysis were used. According to research results school directors’
perceptions about performance based payment was found as “I agree” level. The data of the research are analyzed according to
demographic, professional seniority, professional time at the same school, administration experience and the results are
commented by presenting result tables.

Key words: Performance and Performance Evaluation, Performance Management, Performance Based Payment
1 Giris
1.1 Problem durumu

Performans yonetim sisteminin en islevsel boyutlari arasinda yer alan performans degerlendirme kavrami; genel olarak
galisanin yaptigi isteki basari diizeyinin belirlenmesi ve bu durum sonucunda ¢alisana uygun bir gelisme planinin hazirlanarak ona
iletilmesi slreci olarak tanimlanabilir. Performansa dayali Gcretlendirme ise bu siirecin sonuglarindan biridir. Baska bir ifadeyle;
performansa dayali licret, en yalin haliyle ¢alisanin performansi sonucunda temel licrete ek olarak yapilan 6demelerdir (Balci ve
Kirilmaz, 2005). OECD raporlari Gye Ulkelerin biiyik cogunlugunun kamu alaninda bir gesit performansa dayal Gcret uygulamasina
sahip olduklarini géstermektedir. Kamu yonetimi literatlriinde en ¢ok tartisilan konulardan biri de kamu alanindaki performansa
dayali Ucret uygulamalaridir. Performansa dayali licret uygulamalari diinyada farkl alanlarda farkli yéntemlerle yer almakta ve
surekli artmaktadir. Dinyadaki bu gelismelere paralel olarak Ulkemizde performansa dayali lcret uygulamalari son vyillarda
kamuoyu giindeminde ve devletin resmi belgelerinde yer almakta ve tartisilmaktadir. Ornegin, VI. Bes Yillk Kalkinma Plan’ndan
baslayarak en son X. Bes Yillik Kalkinma Plani kadar tim s6z konusu planlarda, Ucretlerin verimlilik esasina gore belirlenmesine
yonelik ilke ve politikalar yer almaktadir. VII. Bes Yillik Kalkinma Plani'nda kamu kurumlarinda performans degerlendirme
tekniklerinin uygulanmasinin saglanacagi, bireysel ve o6rgitsel verimliliklerin sirekli 6lgllecegi ifade edilmektedir. X. Bes Yillk
Kalkinma Plan’'nda ise ¢alisma hayatinda iicret-verimlilik iliskisinin giiclendirilecegi ifade edilmektedir. Ulkemizde performansa
dayali ticret uygulamasi saglik alani basta olmak lzere diger bazi alanlarda da kismen de olsa uygulanmakta bu uygulamanin bitin
kamu sektoriine yayilmasi duslincesi kamuoyunda tartisiimaktadir. Hatta 657 sayil Devlet Memurlari Kanunu’nda yapilmasi
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planlanan degisiklikler iceresinde maas hesaplamalarinda kullanilan kalemlerde degisiklik yapilmasi yer aliyor. Bu kalemlerden birisi
de performans olarak belirlenecek.

Performansa dayal licret uygulamasini hayata gegirme distincesi ve gerekliligi resmi belge ve raporlarda (VI. Ve VII. Kalkinma
Planlari, Kamu Yonetimi Temel Kanun Tasarisi vb.) yer almaktadir ancak su ana kadar kapsaml ve sistematik bir uygulama séz
konusu degildir. Son zamanlarda performansa dayali licret uygulamasi akademisyenler igin glindeme gelmis ancak uygulama hayata
gecirilmemistir. Bugline kadar Tirk kamu yénetiminde yaygin ve sistematik bir uygulama yer almamis olsa da, Saghk Bakanligi ve
Tarim Gida ve Hayvancilik Bakanhgi’'nda bir tiir performansa dayali licret uygulamasindan s6z edilebilir. Hatta giinimizde doner
sermaye geliri ile performansa dayali ilave 6deme uygulamasini Tirkiye genelinde uygulayan, performansa dayali degerlendirme ve
o6deme uygulamasinin tim bakanlik diizeyinde gercgeklestirildigi tek kurum Saglik Bakanhgi’'dir (Sayan ve Sahan, 2011). Saglik
Bakanlig'ndaki bu uygulama, 2003 yilinda pilot olarak hayata gegirilmis, 2004 yilindan itibaren de tiim bakanlkta uygulanmaya
baslanmistir (Demir, 2007). Ancak bu uygulamanin performansa dayali lcret uygulamasina yakinhigi tartismaya agik oldugundan
performansa dayall lcret uygulamalarinin tiim kamu kurumlarinda uygulanmasi séz konusu olmayabilir. Ozellikle degerlendirme
acisindan ¢ok yonli ve karmasik bir uygulama gerektirebilecek ve kamu ¢alisani istihdaminda oldukga biyiik bir kitleye sahip olan
Milli Egitim Bakanhgi’'nda bu tarz bir uygulamanin olusturulmasi ve hayata gegirilmesi zor olabilir. Zira egitim uzun bir slreg
oldugundan ve sonuglari bakimindan degerlendirmesi birgok farkh kriteri gerektirebildiginden performansa dayali 6dillendirme kisa
vadelerde uygun ve adil bir sekilde yapilamayabilir. Milli Egitim Bakanhgi'nin literatlriinde sicil dosyalari araciligi ile yer bulan
performans degerlendirme kavrami, 2014 yilindan itibaren farkh bir sekilde ele alinmaya baslandi. MEB ¢alisanlarinin performans
degerlendirmesi kurum amirlerine devredildi. 9 Haziran 2017 tarihinde yayinlanan Ogretmen Strateji Belgesi ile egitim sektériinde
performans degerlendirmesine farkli boyutlar ve farkhh paydaslar katilmislardir. Bu uygulama su anda pilot olarak 12 ilde
uygulanmaktadir. Ancak gelecek yillarda bu uygulamanin igerisine motive edici faktorlerin de eklenerek uygulamaya konulacagi
distniilmektedir.

Performansa dayali licret uygulamasi ABD’de olumlu sonuglar vermemis olsa da, Danimarka, Hollanda, Yeni Zelanda, ispanya,
isvigre, isveg gibi tlkeler 1980’li yillarin sonlarinda farkli performansa dayali iicret uygulamalarini uygulamaya basladilar. 1990’1
yillarin sonu ve 2000’li yillarin basinda da Almanya, Kore, isvigre ve Cek Cumhuriyeti, Macaristan, Polonya ve bazi diger iilkeler
performansa dayali Ucret uygulamalarini hayata gegirirken, Finlandiya ve Almanya bu uygulamalari pilot olarak uygulamistir (OECD,
2005). ABD ise vazgegilen performansa dayali tcret uygulamalarini 2000°li yillarin basinda tekrar uygulamaya basladi (Coskun,
2015).

Ancak bazi arastirma sonuglarinin olumsuz yonde olmasi performansa dayal Ucretlendirme uygulamalarina gegilmesinin
oniinde bir engel olarak goriilmemelidir. Her Glkenin farkli kamu yapilanmalari ve bu kamu yapilanmalarinin da farkli hedef ve
amaglari olabilmektedir. Bu agidan performansa dayal icretlendirme uygulamalari, bireysel ve kurumsal amag¢ ve hedefleri
iliskilendirebilecek ve kullandigi araglarla da kamu yonetiminde etkinligi saglayabilecek bir yardimci olarak dastnilebilir. OECD
Ulkelerindeki uygulamalar incelendiginde; giizel ve amaca uygun planlanan, dogru uygulanan ve siirekli gelistirilen uygulamalar
sonucunda bu olumsuz sonuglarin tersine bu uygulamalarin olumlu sonuglar ortaya koydugu anlasilmaktadir. Ornegin, ingiltere
Ucretler konusunda kurumlara yetki vermistir boylece personel 6deneklerinin daha faal ve daha esnek kullanimi saglanmis ve
verimlilik ve Uretkenligin artmasi amaglanmistir. Boylece Ust diizey yoneticiler kurumlarinin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda
personeli ise alma ve galistirma, kendilerine 6zgli motive etme yéntemlerini ve 6dul miktarlarini belirleme ve hatta 6deneklerini
kontrol etme yetkilerine sahip olmuslardir (OECD, 2005).

1.2  Arastirmanin Amaci ve Alt Problemler

Bu arastirmanin amaci, performansa dayali tcretlendirme sistemi konusunda okul yoneticilerinin goruslerini tespit ve analiz
etmektir. Ayrica okul yoneticilerinin bu konudaki goruslerini “cinsiyet, kidem, okuldaki ¢calisma siirelerine ve yoneticilik stireleri” gibi
degiskenler agisindan incelemektir.

Okul yoneticilerinin;

1) Performansa dayali ticretlendirme hakkinda goérusleri nedir?

2) Performansa dayali licretlendirme konusunda gorisleri nelerdir?

3) Performansa dayal lcretlendirme konusunda gorusleri cinsiyet, kidem, okuldaki galisma stirelerine ve yoneticilik sirelerine

gore farkhhk géstermekte midir?

1.3 Arastirmanin Onemi

Ne yazik ki Gilkemizde egitim alaninda performansa dayali {icreti konu alan sinirli sayida ampirik calisma mevcuttur. Ulkemizde
saglk sektdriinde uygulanan performansa dayali iicret programinin tim kamu sektérlerinde uygulanmasi zor olabilir. Ozellikle
performans degerlendirmesi yapmanin olduk¢a zor oldugu egitim alaninda bu programin uygulanmasi faydah olabilecegi gibi bazi
sorunlara da sebebiyet verebilir. Yukarida da belirtildigi gibi bir uygulamanin basaril olabilmesi i¢in uygulamanin icinde yer alanlarin
uygulamaya karsi olumlu tutum ve dislincelere sahip olmasi gereklidir. Bu nedenle uygulama ile ilgili yonetici ve 6gretmen gorisleri
uygulamaya yo6n verebilir. Performans degerlendirme siirecindeki en etkin roli stiphesiz ki yoneticiler Gstlenir. Bu nedenle egitim
alaninda degerlendirmeyi yapacak olan okul yoneticilerinin bu konudaki bilgi ve diisiinceleri uygulamada 6nem arz etmektedir.
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1.4  Arastirmanin Sinirliliklari
Bu arastirma 2016- 2017 egitim- 6gretim yili Usak ili Merkez ilgesinde bulunan okullarda gorev yapan okul y6neticilerinin
gorusleri ile sinirhdir.

1.5  Kuramsal cerceve

1.5.1 Performans Yénetim Sistemi

Uyargil (2013), performans degerlendirmenin duragan bir sureg¢ olarak degil de performansin planlanmasi, degerlendirme ve
gelistirilmesini amaclayan ve konuya oldukga kapsamli bir sekilde yaklasan aktif bir sireg olarak ele alinmasi gerektigini ifade eder.
Tum bu asamalari kapsayan bu siireci ise performans yonetim sistemi olarak adlandirmak mimkindiir.

Performans Yonetimi’nin asamalari ise asagidaki gibi siralanabilir:

. Performans planlamasi ve hedeflerinin belirlenmesi (Hedeflerin belirlenmesi ve bu hedeflere ulasmak igin gerekli hareket
planinin hazirlanmasi),

. Stratejik planlama (Amag ve hedefler dogrultusunda rehber olan plan, manevra, durum ve perspektifler),

. Degerlendirme (Hedefe ulagsma diizeyinin degerlendirilmesi ve geri bildirim verilmesi),

. Gelistirme ve iyilestirme (Yapilan degerlendirmeler sonucu performansin gelistirilmesi ya da iyilestirilmesi),

. Ucret ydnetimi (Ucret ile édiillendirme uygulamalari ile iliskilendirme).

1.5.2  Performans Degerlendirme: Tanim

Performansi 6lgebilmek veya degerlendirebilmek, performanslar karsilastirabilmek igin, dncelikle performansi agik bir sekilde
tanimlamak gerekir. Literatiirde performansin birgok farkl tanimi yer almaktadir. Performans, en kapsamli sekilde belli bir hedefi
gerceklestirmek adina dnceden belirlenmis bir faaliyetin sonucunu, rakamlarla ve kalite yoniinden betimleyen bir kavram olarak
tanimlanabilir (Akal, 2006). Fransizca “performance” kelimesi kékenli performans kavraminin sozliik karsiligi “basarim, basarili olma,
hedefe ulasma”dir.

Performans bireyin, takimin veya o6rgitin amaglanan bir hedefe ulasmaya yonelik yapilan faaliyetlerin hangi dizeyde
gergeklestirilebildiginin sayisal ve nitelik agisindan gostergesidir (Songur, 1995). Kamu sektori agisindan tanimlanmak istenir ise
performans, kamu yonetiminin topluma sunmayi amagladigi mal ve hizmetleri yerine getirmesidir. Farkh farkh tanimlari olsa da
performans kisaca kendine 6zgii ¢esitli 6l¢im diizeylerine sahip olan bir basari seklinde tanimlanabilir.

Gegmiste performans kavrami karlilik durumu olarak dusindlirken, glinimizde karhhgin yani sira verimlilik, tutumluluk,
etkenlik, etkililik, kalite, mlsteri memnuniyeti, ¢calisma yasaminin kalitesi, ¢cevreye verilen zararin derecesi ve diger birgok tanimi
iceren ¢ok yonllu bir kavrami ifade etmektedir. Calisanin gorevini gergeklestirmek igin yaptigi her davranig performansinin bir
parcasidir. Ayni zamanda performans kavrami belli bir sayida mal dretmek, bir sorunu ¢dzmek, bir projeyi yapmak, bir isi
tamamlamak gibi géreve yénelik her isi kapsamaktadir. Kisisel acidan performans, motivasyon ve becerinin bir fonksiyonudur. Orgiit
agisindan ise performans, bir gorevin gerektirdigi onceden belirlenmis Olglitlere uygun davranislarin yerine getirilmesi ve
hedeflenen amaglara yaklasma orani olarak tanimlanabilir.

Holton (1999) performansin gok yonli bir kavram oldugunu ve genellikle tam anlamiyla tanimlanmadigini belirtmektedir.
Holton alti faktér araciig ile performansi tanimlamaktadir. ilk faktér performansin bircok disiplini kapsamasidir. Performans
literatlirt incelendiginde psikoloji, sosyoloji, insan kaynaklari yonetimi, ekonomi ve etik gibi farkli alanlarin performans modellerinin
gelisiminde rol aldigi goriilmektedir. Bu da performansin ¢ok disiplinli bir kavram oldugunu gosterir. ikinci faktor ise tiim
performans degerlendirme modellerinde 6n yargilarin var olmasidir. Clinkli performans her alan igin farkh bir tanimi ifade edebilir.
Ornegin, stratejik ydnetim 6rgiit odakl oldugundan performansi érgiit bakis acisiyla degerlendirirken, psikoloji birey odakh
oldugundan performansi bireysel bakis agisiyla degerlendirir. Ki Holton, bu durumun herhangi bir yanlis icermedigini ve yalnizca
performansa yonelik bakis agilari konusunda dikkatli olunmasi gerektigini ifade etmistir (1999). Her meslek igin performans amaglari
dogrultusunda tanimlanir. Her bir meslek performansi tanimlama ve gelistirme konusuna 6nem vermelidir. Her meslek
performansin boyutlarina odaklanarak kendine uygun bir model belirler. Dolayisiyla tglinci faktériimiiz performansi tek bir modelle
iliskilendirmenin dogru olmayacagidir. Holton, dordinci faktori performans seviyeleri ile performans gostergelerinin, baz
modellerde disiplinlerdeki 6nyargilar sebebiyle karismasi olarak ifade etmektedir (1999). Modeller; disiplinlerin dnyargilarini
gosteren cesitli alt sistemlerden olusur ki bu da besinci faktordir. Altinci faktor hem performansin alt boyutlari igcin hem de
performansi kategorilere ayirmak, karisikhgin yok etmek ve performansi gelistirmek igin butlinlesmis bir modele ihtiyag¢ oldugu
gergegidir. Her durumda uygulanabilecek butunlestirilmis bu model igin Holton (1999) bir 6neride bulunmustur. Holton (1999) bu
modelde misyon, siireg, kritik performans alt sistemleri ve bireyleri performansin boyutlari olarak belirtmistir. Blyukoztirk
performansin farkli birkag tanimi oldugunu belirtmistir. Blyikoztirk (2007) performansin basari, bir isi yapmaya iliskin gosterilen
tim cabalar, belirlenen bir isin bitirilmesi gibi tanimlamalarinin oldugunu belirtmistir. Aydin (2005) performansi 6zel bir isin
faaliyetlerini belirli bir zaman araliginda gergeklestirmek icin yapilan davranis ya da sonugta elde edilen Uriin olarak
tanimlamaktadir. Performans 6zetle, bir is icin bir bireyin ya da grubun belirli bir zaman dilimi igerisinde sergiledikleri davranis ve
¢abalarin nitel ve nicel olarak sonuglari seklinde tanimlanabilir.
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1.5.3  Performans Degerlendirme Kavrami

Performans birgok farkli sekilde tanimlanmistir. Performans, gogunlukla amach ve planli bir isin sonucunu nicel ya da nitel olarak
ifade eden bir kavramdir (Akal, 1992).

Orgitsel faaliyetlerin 6lgiilmesinde 6ncelikle gerekli olan siiregler arasinda performans degerlendirme yer alir. Bireyin
performansi ile faaliyet ve yaraticilik hedeflerinin birlestiriimesinde yardimci olur. Performans degerlendirmenin bu islevi bir
galisanin isi yerine getirme davraniglari olan bilgi, beceri ve yeteneklerini degerlendirilmesini ifade eder. Bakan ve Kelleroglu’na
(2003) gore, bir orgltteki calisanlarin belirli bir periyotta eylemlerindeki basarilarini ve ilerideki gelisme potansiyellerini ortaya
koyma yonelik ¢calismalari performans degerlendirme olarak ifade edilir.

Kamu idarelerinde performans degerlendirmenin hayata gegcirilmesi Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plani’'nda 6nerilmis Onuncu Bes
Yillik Kalkinma Plani’nda performans degerlendirmenin gelistirilerek uygulanmaya devam edilecegi belirtilmistir. Bu konuda ise Milli
Egitim Bakanligi’'nin ilgili birimi olan Teftis Kurulu Baskanhg da calismalar yapmis ve performans degerlendirmeyi dnceden
belirlenmis kriterler dogrultusunda, kurumun ve personelin is basariminin 6lgtilmesi, analiz edilmesi ve geri bildirimlerin sunulmasi
sireci olarak ifade etmistir. Performans degerlendirmede hedef ise; kurumun amaglarina ulastiriilmasinda ve sirekli
gelistiriimesinde aktif olan slreglerin ve bu siireglerin en dnemli 6gesi olan ¢alisanlarin performans planlamasi yapmalarini saglayan
geri bildirimlerin, bilimsel ve katiimci yontem ve tekniklerle olusturulmasi olarak ifade edilmistir (MEB, Teftis Kurulu Baskanhg,
2006). Aydin (2005)" a gore performans degerlendirme performans olgiitleri ya da etkililik seviyeleri bakimindan goreceli ya da
somut performans 6lg¢limlerinin yorumlanmasidir.

Performans degerlendirmesi, performans yodnetimine dayali, ¢alisanlarin islerini dnemsemesi, yeteneklerinin farkina varip
gelistiriimesi ve orgite bagliliginin saglanmasi igin amaclarin belirlenmesi ve bu amaglarin ne olgiide gergeklestirildiginin
Olglilmesidir. Bagka bir deyisle; performans degerlendirmesi, bir yoneticinin dnceden belirlenmis 6lgutlerle karsilastirma ve 6lgme
yaparak calisanlarin isteki performanslarini degerleme sirecidir. Performans degerlendirilmesi, c¢alisanlarin niteliklerinin isin
gereklerine ne derece uygun oldugunu arastirmaya yarayan bir analizdir.

Personel agisindan performans degerlendirme; galisanin isindeki basarisinin belirlenmesi amaciyla yapilan ve genellikle ¢alisana
onceden belirlenmis ve tanimlanmis bazi kriterlere gore ifadelerle ya da rakamsal puanlarla takdir edilerek yapilan islemlerdir.
Glnlmuzde degisime acik orgltlerde performans degerlendirme yonetimin performans hedefi ve standartlariyla calisanin
performansini arttirmasi igin bir yol gostericidir (Kestane, 2003).

Performans degerlendirme, maas-icret, terfi ettirme, isten ¢ikarma, deneme, transfer gibi is asamalarinda yoneticinin karar
vermesinde yardimci ana etmendir. Geleneksel yontemleri tercih eden yoneticiler igin yalnizca ¢alisanin kisisel performansi
onemliydi. Halbuki g¢alisanin motivasyonu, yeteneklerinin gelistiriimesi ve daha sonraki performansinin artmasi, gegmisteki
performansinin geribildirimi ile saglanir.

Aslinda geribildirimin manasi sonugta elde edilenlerin baslangicta hedeflenenler ile karsilastirlmasidir. Bu sebeple ginlimiiz
orgitlerinde performans degerlendirme devamh olarak yapilmakta ve galisanin performans degerleri belirli araliklarla kayda
gecirilmektedir ki boylece orgutler stratejilerini belirlemektedirler. Bu kayitlar yardimiyla calisanin gelecekteki performansi ve
gelisimi izlenir (Durgut ve Akyos, 2001).

Basari igin bircok etmen belirleyicidir ancak ginimiz o&rgutlerinde orgut islevlerini yerine getiren galisanin performansi
fazlasiyla 6nem kazanmaktadir (Unal, 1998). Performans degerlendirme sistemli bir yénetim siirecinin ana basamaklarindan biridir.
Performans degerlendirmenin ana sorunlari, amaca ulasilip ulagilamadigini, amaca ne diizeyde ulasildigini, ulasilmadi ise sebeplerini
ve gelecege yonelik ne tarz degisiklikler yapilmasi gerektigini saptamaktir. Performans degerlendirme bir 6rgiitin etkililigi icin ana
kosuldur (Canman, 1993). Kisaca performans verimliligin 6lgtlmesidir.

Bu verimlilik o6lgimi kurum igin yapilirsa kurumsal performans, c¢alisanlara yonelik yapilirsa bireysel performans
degerlendirmesi 6nem arz eder. Ayni zamanda ¢alisanin degerlendirmesinin yoneticiye oldugu kadar kuruma yansiyan sonuglari da
olacaktir. Performans degerlendirme sayesinde, calisan kendi ortaya koydugu galismalarin sonuglarini goriir ve bireysel basarisini
degerlendirme firsati bulur. Boylece 6zdegerlendirme yaparak hem sahsi verimliligine hem de orglitsel verimlilige katki saglayabilir.
Ayrica 6rgit calisanin is tanimindaki gorevi 6lglislinde yerine getirdigini, ¢alisanin ilgi ve yeteneklerini isine ne diizeyde yansittigini,
¢alisanin is basarisini ve c¢alisanin kariyer planlamasinin nasil sekillenecegini performans degerlendirme ile belirleyebilecektir.
Performans degerlendirme sonucunda elde edilen bilgiler terfi, kariyer planlamasi, licretin artisi, gérev degisikligi, isten ¢ikarma gibi
kararlarla sonuglanabilir. Performans degerlendirmenin 6nemli bir diger islevi de performans gelisimini desteklemektir. Ayrica
performans degerlendirmeleri c¢alisanlarla etkili bir iletisim kurulmasinda 6nemli bir aracidir. Diger yandan performans
degerlendirme; galisanin ¢alisma durumu hakkinda oldugu kadar, nitelikleri ve bilgi diizeyinde, tavir ve hareketlerinde istenilen
yonde meydana gelen degisiklik ve gelismeler hakkinda da bilgi saglamaktadir.

1.5.4  Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme, bireysel alanda, takim alaninda ve orgitsel alanda ya da tim bu alanlarin karisimi seklinde de
olabilir. Uyargil’e (1994) gore performans degerlendirme yoneticiler tarafindan yapilabilecegi gibi calisanin 6z degerlendirme
yapmasi, ¢alisma arkadaslarinin degerlendirme yapmasi, astlarin degerlendirme yapmasi ya da orgit paydaslari (veli, 6grenci,
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musteri, vatandas vb.) tarafindan degerlendirme yapilmasi seklinde de yapilabilir. Cesitli yontemlerin karma hale getirilerek
kullanilmasi bazi ydontemlerin faydalarindan yararlanmayi bazi ydontemlerin sakincalarini yok etmeyi saglayabilir.

Herhangi bir performans degerlendirme sistemini olusturmak ve 6zellikle bu sistemi uygulamak oldukga zordur. Bir 6rgitin
yapisina ve kiiltiriine en uygun sisteme karar vermek, bu sistemi kurmak ve uygulamak uzmanlk gerektirir. Performans
degerlendirme sisteminin kurulmasi 6n galismalarin yapilarak bir siirecin uygulamaya konmasini gerektirir.

Herhangi bir performans sistemi kurmamalk, iyi planlanmadan ve 6rglte uygun olmayan gelisigiizel bir sistemi segip uygulamaya
koymaktan daha mantikli bir karardir. Cinki ¢alisanlar, 6rgit ve orgiitiin hedefleri igin dnemli olan bu sistem iyi planlanmadiginda
istenmeyen sonuglar yaratabilecektir. Performans degerlendirme slreci, bir y6neticinin en temel yonetim islevi olan kontrol
islevinin bir geregidir ve ayni zamanda en zor ve 6nemli gorevidir (Yalgin, 1998).

1.5.5  Performans Degerlendirme Sistemi Olusturmanin Esaslari

Performans genis bir c¢ercevede, bir o6rgitin mevcut durumu, kaynaklari ve dlzeni gibi temel (¢ konudaki sorulari
yanitlayabilecek bir kavram olarak degerlendirilebilir. Bu distincedeki amag, bu li¢ temel konuyu incelemek ve boylece performansi
arastirmaktir. Ancak ilk olarak 6rgltiin amacinin ve isin tam taniminin ne oldugu gibi sorulara net cevaplar verilmelidir ki, bu
konulardaki sorulara hakiki ¢6ziimleri cevap olarak gorebiliriz. Bu asamalardan sonra “bu iste sonuglara nasil ulagilmistir?”, “mevcut
kaynaklar yararli gikti olarak ifade edilen bu sonucu saglarken ne kadar verimli kullaniimistir?” tarzinda sorular ulasilan son durumla
ilgili degerlendirme yapilabilmesini saglar.

1.5.6  Performansa Dayali Ucretlendirme

Performansa dayall Ucretlendirme uygulamasi, dnceden belirlenen 6lgltlere, hedeflere veya diger performans belirleyici
unsurlara ne olglide yaklastiklari ya da ulasip ulasmadiklarina gore belirlenerek galisanlarin lcret, prim, ikramiye ve diger mali ve
sosyal haklarindan herhangi birinin, bir kisminin veya tamaminin saglanmasidir. Performansa dayali licret uygulamasi, Ucretin
galisanin Uretime yaptigi katki oraninda farklilagmasini esas almakta ve 6denecek lcretin diizeyi ile ¢alisanin isteki performansi
arasinda baglanti kurulmayi amaglamaktadir. VIII. Bes Yillik Kalkinma Plan’ndaki “Verimlilige Dayali Ucret Sistemlerine Gegis Ozel
ihtisas Komisyonu Raporu”nda performansa dayali {icret, tiim kuruluslarda kullanilabilen, verimliligi artirici tekniklerdendir seklinde
tanimlanmistir. Performans dayali licretlendirme uygulamasinin amaci, galisanlarin performansini artiracak bir motivasyon artisi
saglamak, boylece ulasilacak hizmet/trin Gretim ve verimlilik artislarindan adaletli bir pay almalaridir (DPT, 2000). Bu tanimdan
yola g¢ikarak performansa dayali licretlendirme uygulamasinin temelinde galisanlarin motivasyonu ile Gretim ve verimlilik artiginin
saglanmasi arasindaki dongusuniin yer aldigini ifade edebiliriz. Performansa dayal Ucretlendirme, bireysel agisindan galisanlarin
gabalari karsihginda elde ettigi bir bedel; daha fazla caba gostermesi karsiliginda takdir edilme ve 6dil anlamina gelir. Performansa
dayali Uicretlendirme; birincisi motivasyon artisinin performansi artiracagi, ikincisi takdirin motivasyon agisindan énemli bir unsur
oldugu seklinde ifade edilen iki psikolojik ilkeye dayandirilmistir. Tabii ki iicret motivasyonu artiran tek neden degildir. insan
kaynaklari yénetiminin cesitli 6geleri motivasyonu artirmaya yéneliktir. Odiillendiren tesvikler siiphesiz ki performansi artirir. Agik
Ucret siniflarinin olusturulmasi, degerlendirme sonuglarina gore galisanlarin gruplandiriimasi ve performans cetvelinin olusturulmasi
performansa dayal iicretlendirme uygulamalarinda gerekli olan {i¢ unsurdur. DPT’nin Verimlilige Dayali Ucret Sistemlerine Gegis
Ozel ihtisas Komisyonu Raporu’nda performansa dayali iicretin Gi¢ unsuru oldugu belirtilmistir. Rapora gére ilk unsur hedeflenen
basarinin tespit edilmesidir. ikinci unsur basarinin degerlendirilmesi, tiglincii unsur ise yapilan degerlendirme sonucunda iicrete
karar verilmesidir.

Orgiitteki hizmete gére performans standartlari saptandiktan sonra, bu standartlara ulasmak igin 6rgiit calisanlarinin galisma
kapasiteleri dikkate alinarak belirli donemlerde orgitsel ve bireysel performans degerlendirmesi yapilarak, bu degerlendirmenin
sonucunda orgit calisanlarina performans dogrultusunda Ucret verilir. Performansa dayal Ucretlendirme uygulamasinda Ucret
artislari galisanin gosterdigi performansa gore belirlenmektedir. Bireysel performansa dayal licretlendirme, bireysel performans
degerlendirilerek, esas Ucrete ek olarak yapilan 6demeleri kapsar. Bu sistemde ¢alisanin licreti, gegmis donemdeki performansina
gore belirlenir ve ayni zamanda gelecek donemdeki performansin artirilmasi hedeflenmektedir. Bu sekilde hem gegmis donemdeki
performansa gore Ucret artis orani belirlenmis olur hem de galisani motive ederek gelecekteki performansi da yikseltecek Ucret
artisi saglanir. Amag ise, hem yiksek performansin 6dillendiriimesi hem de isteki verimliligin sirekliliginin saglanmasidir.
Performansa dayali lcret uygulamasinin etkin sekilde ydritilebilmesi igin etkili bir performans degerlendirme sisteminin
uygulanmasi sarttir (Kakan, 2010).

1.5.7  Performansa Dayali Ucretlendirme Uygulamalarinin Avantaj ve Dezavantajlari
Performansa dayali licretlendirme uygulamalarinin avantaj ve dezavantajlarini asagidaki gibi siralayabiliriz.
Avantajlari:
e Performansa dayali Ucretlendirme uygulamalarinda, motivasyonun arttigl, devamsizhginin azaldigi ve sikayet sayisinda
hissedilir bir dislis oldugu goriilmektedir.
e  Kisisel (bireysel) performansin 6nem kazanmasi rekabeti artirmakta, grup dayanismasi zayiflamakta, sonugta sendikalasma
istekleri kirlmaktadir.
e Ucret artisinda galisanlara daha fazla esneklik saglamaktadir.
e  Yoneticilerin galisanlar Gzerindeki kontrollerini arttirmalarini saglamaktadir.
e Verimlilik artisi saglayarak isletmelerde isglicii maliyetini azaltmaktadir.
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e  (Calisanlari motive etmekte ve bdylece basariya yonlendirmektedir.

e  (Calisanlar performanslarina gére lcretlerinin belirlendiginin bilincinde olarak daha ylksek performans gostermektedirler.

e  Ustiin 6zelliklere sahip ¢alisanin ise devami saglanirken, daha az dzelliklere sahip calisanlara ise kendilerini gelistirmeleri
konusunda geri bildirim verilir.

e slerleilgili belirlenen hedefler net bir sekilde bir sekilde ifade edilir.

e  Bireysel ve takim performansinin gelismesini saglar; boylece kurum performansi arttikga verimlilikte artar.

Dezavantajlar:

e  Uygulama maliyeti yliksektir.

e  Calisanin performansinin sonuglarina hakim oldugu, bunlari kontroli altinda tuttugunu varsayar ancak, bu sonuglarin gogu
baska faktorlere baghdir. Boylece galisan isin sonucunun kendi haricindeki diger etmenlerden buylik oranda etkilendigi
zamanlarda bu uygulamanin adil olmaktan ¢iktigini fark eder.

e  Orgitteki performans degerlendirme uygulamasi eksik kalirsa, bu olumsuz sonuclar dogurabilir.

e  Bir ¢calisanin daha 6nce yuksek bir performans gostermis olmasi gelecekte de ayni performansi gosterecegi anlamina gelmez.
Bu sebeple performansa dayal tcret uygulamalari her zaman yiiksek performans saglayamayabilir.

e (Calisanlar yalnizca 6dillendirme yoluyla denetlenmektedirler.

e  Ozellikle Gist ve orta diizey ydnetici ve denetleyiciler tarafindan zaman kaybina sebep olan ve duygusal istekler sebebiyle baski
olusturan bir uygulama olarak gérilmektedir.

Performansa dayal Ucret uygulamasi 6rgit icinde galisan ile ¢alismayanin belirlenmesine, dogru kisilerin dogru miktarlarda
odillendirilmesine, ¢alisanlarin motive edilerek orgilitten ayrilmalarini engeller. Birey ve takim performansinin artmasinda etkili
olur. Performansa dayal licretlendirme sistemi dogru bir sekilde uygulanmazsa dezavantajlar ortaya ¢ikmaktadir. Rekabet halinde
olan calisanlarin anlasmazlik yasamalarina, yoneticiler ve denetleme yapanlar Ustiinde ekstra baski olusmasina, maliyetlerin
yukselmesine neden olabilir. Bir performans kiltirii olusturma sirecinde performansa dayal Ucret uygulamalarinin etkili olup
olmadigini belirlemek gilic oldugundan, performansa dayali Ucret uygulamalarinin yonetim alanindaki performansa etkisini
belirlemede de glgliikler yasanir. Ayrica Ust dlizey yoneticiler, performansa dayali lcret uygulamasinin asil hedefe ulagsmayr mi
amagladigl yoksa calisma piyasasinin sartlarini zorlayarak denenen bir metot mu oldugu konusunda tereddiit yasamaktadirlar.
Performansa dayal Gicret uygulamalari ¢alisanlarin motivasyonunu arttirmak adina en st seviyedeki yoneticileri uygulama disinda
tutarak pek cok iilke tarafindan tercih edilmektedir (Oztiirk, 2000). Uygulamalar bir biitiin olarak degerlendirildiginde yiiksek
performansi 6dillendirdigi icin uygulama cazip gelse de uygulamanin basarisi sinirli olabilmektedir.

Performansa dayali licret uygulamalarinin genel anlamda avantaj ve dezavantajlari mevcuttur. Bu demektir ki uygulamalar 6rgiit
kiltira ve amaci yoninde uyarlanir ve hayata gegcirilir ise dezavantajlari azaltilirken avantajlari arttirilabilir.

1.5.8  Performansa Dayali Ucretlendirme Uygulamalarinda Yasanabilecek Giigliikler

Alinyazinda performans degerlendirme ve performansa dayali licretlendirme sistemlerinin kendilerinden degil de uygulamada
yapilan hatalardan kaynakli sikintilar yasandigi baskin olan goris belirtiimektedir. Bu nedenle uygulamada yapilan hatalarin yok
edilmesi sistemlerin basarisi konusunda katkida bulanacaktir (Unal, 1998). Degerlendirenlerden, degerlendirme araglardan kaynakl
bircok hata ve yetersizlikler performansin hatasiz bir sekilde &lgilmesini zorlastirir. Performansin saglkh bir bigimde olgllmesi
oldukga zordur. Ayni zamanda calisanlarin performans 6lgiminde adalete, rasyonaliteye ve nesnellige karsi sahip olduklari
glvensizlik duygusu uygulamalarin basarisini olumsuz etkilemektedir.

ingiltere’de yapilan bir arastirma, calisanlarin yarisindan fazlasinin performansa dayal iicret uygulamasi konusunda olumlu
gorislere sahip iken, yadsinamaz bir ¢ogunlugunda bu uygulamalar konusunda hayal kirikliklari yasadiklarini ortaya koymustur.
Adalet ve motivasyon eksikligi ve yasanan kiskanglklarin uygulamalarin sonucu oldugu ifade edilmistir (Oztiirk, 2000). Performansa
dayali Ucretlendirme uygulamalari kuramsal olarak fazlasiyla gézde olsa da uygulamada yasanan sikintilar uygulamanin etkililigini
azaltmaktadir. Bu duruma iyi ve uygun bir sekilde belirlenmemis kriterlerin sebep oldugu soylenebilir. Uygulamada yasanan bir
diger 6nemli sorun ise, galisanlarin gesitli 6deme planlarina dahil olmasi sebebiyle artan performansin karsiligi direkt olarak lcrete
eklenememesidir. Bazi galisanlarin isi birakmamalarini ve ya islerinde daha yiksek performans sergilemelerini saglamak amaciyla
yoneticiler oldukga kisa zaman dilimlerinde bir seyler yapmis olmanin baskisiyla bu tarz ¢alisanlara daha yiiksek oranlarda lcret
artist uygulayabilirler. Ancak bu uygulamalar ¢alisanlarin duruma alismasi sebebiyle her seferinde daha fazla isteklerde
bulunmalarina yol agabilir (Oztiirk, 2000). Kamu sektériinde ise hem ydnetimin performansini belirlemek hem de elde edilen karin
¢alisanlarin Ucretine adil bir sekilde yansitmak epeyce zordur. Kendine finansman saglayan uygulamalarda da bazi sorunlarla
karsilagilabilir. Ornegin Tiirkiye’de bazi kamu kurum ve kuruluslarinda déner sermaye ve benzeri uygulamalarla galisanlara ek
odemeler saglanabilmektedir. Ancak performansi olumlu yonde etkilediklerine dair bir kanit olmamasinin yaninda zaten Ucret
yetersizligi olan kamu sektériinde bu béliik pérciik ek 6ddemeler adaletsizliklere sebep olabilmektedir (Oztiirk, 2000).Tek bir
noktadan licret denetimi yapilan Ulkelerde bitge kontroliinlin, toplu s6zlesme ve kurumsal yonetim uygulayan tlkelerden daha iyi
oldugu bir gergektir. Bu llkelerden Ucret olgeklerini tek bir merkezden yapilan sézlesmelerle tespit edenler bitge kontroliinde
rahatlik yasarlar. Ayni zamanda biitge kontroliiniin 6nemli oldugu ulkelerde etkinligin artirilmasi ve yerinden yonetim gibi hedeflere
ulasiimasi maalesef zor olacaktir.
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Grubun degil bireyin performansini 6n planda tutan bireysel performansa dayali Ucret ekip ¢alismasini olumsuz etkiler ya da
engeller. Clinku rekabet halinde olan galisanlar arasinda sorun yasanacagindan takim galismasi gerektiren islerde uyum, hiz ve verim
olumsuz etkilenecektir. Ayrica, performansa dayali lcret uygulamasinin yer aldigi gruplarda farkli lcrete tabi ¢alisanlarin asiri
rekabete girmeleri is paylasimi ve dayanisma konularinda sikintilar yaratabilir (Unal, 1998). Diger taraftan uygulamanin verimli bir
sekilde sonuglanmasi igin ilk olarak “is analizi” ve “norm kadro” galismalari yapilmal ve ayni zamanda performans 6lgme isi stirekli
bir sire¢ oldugundan bu etmenler maliyetleri ylkseltebilecektir.

Yoneticilerin degerlendirme konusunda énemli bir yere sahip olmalari ve galisanlarin yoneticilere 6znel yaklasimlari yoneticiler
lizerinde ekstra bir baski olusturabilir. Bu sistemin demotivasyona yol acabilecegine dair goriisler de bulunmaktadir (incir, 2000).
Modern kuramlar, Taylor’a ait geleneksel motivasyon kuraminin artik islevini yitirdigini ve performansa dayali Gicret uygulamalarinin
motivasyonu olumsuz yonde etkiledigini iddia etmektedirler. Bu kuramlar, performansin ¢ok yakindan izlenmesi ve denetlenmesinin
calisanlarda olumsuz tavirlara sebep oldugunu ve durumun motivasyonu olumsuz yonde etkiledigini gostermektedir. Ayrica bu
kuramlar galisanlarin sadece belirlenen performans kriterlerini dikkate aldiklari igin bu uygulamanin galisanlarin yaraticilik ve karar
verme becerilerini korelttigini savunmaktadirlar. Bu kuramlari inceleyen bir arastirma, bu uygulamalarin nitelikli ¢alisanlarin
motivasyon ve performansini diistirdigu ancak tam tersine daha az nitelikli calisanlarin ise motivasyon ve performanslarini arttirdig
sonucunu ortaya koymustur (incir, 2000).

2 Yontem

2.1  Arastirmanin Modeli

Okul yoneticilerinin performansa dayali Ucretlendirme hakkindaki gorislerini belirlemeyi amaglayan arastirma tarama
modelinde tasarlanmistir. “Tarama modelleri, ge¢cmiste ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekilde betimlemeyi amaglayan
arastirma yaklasimlaridir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi kosullari igcinde ve var oldugu gibi tanimlanmaya
gahsilir. Onlari herhangi bir sekilde degistirme, etkileme ¢abasi gosterilmez” (Karasar, 2009).

2.2 Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, 2016- 2017 egitim- 6gretim yilinda Usak ili Merkez ilgesinde tim okullarda gérev yapan okul muddrleri ve
mudur yardimcilari olusturmaktadir. 2016- 2017 egitim- 6gretim yilinda 135 muadir yardimcisi, 80 okul midirt gorev yapmaktadir.

Orneklem grubu Usak ilinde gérev yapan 98 miidiir yardimcisi, 66 okul midiiriinden olusmaktadir. Arastirmada basit tesadifi
ornekleme yontemi tercih edilmistir. Sonlu bir evren oldugundan tiim evren elemanlarina tek tek ulasiimaya calisiimistir. Kuramsal
orneklem buylklugu cizelgesi dogrultusunda, Usak ili Merkez ilgesinde gbrev yapan toplam 215 okul ydneticisi evren olarak ele
alindiginda % 95’lik gliven diizeyi, a=.05 anlamlilik ve % 5’lik hosgori dizeyi igin evreni temsil edebilme adina 139 okul yéneticisine
ulagiimasi gerekmekte idi. 164 okul ydneticisinin anketleri toplanmistir. Toplanan olgekler arastirmaci tarafindan titizlikle
incelenmis, cevap verilmemis ya da uygun cevaplanmamis sorulari olan 6lgege rastlanmadigindan tim olgekler degerlendirilmistir.
Orneklemi olusturan okul ydneticilerinin cinsiyet, mesleki kidem, yéneticilik deneyimi ve okuldaki hizmet siiresi gibi demografik
ozelliklerine iliskin bilgiler ise Tablo 1’ de yer almaktadir.

Tablo 1. Demografik Verilere iliskin Frekans ve Yiizde Tablosu

Sayi Yiizde (%)
L Kadin 27 16,46
Cinsiyet
Erkek 137 83,54
1-5vil 2 1,2
6—10yil 38 23,2
Mesleki Kidem v
11- 15yl 39 23,8
15 yil ve daha fazla 85 51,8
1-5vil 72 43,9
L L 6—-10yil 36 21.9
Yoneticilik Deneyimi
11- 15yl 33 20.1
15 yil ve daha fazla 23 14.1
1-5vil 132 80,5
Okuldaki Hizmet Sireleri 6—-10yil 20 12,1
11- 15yl 12 7,4

Tablo 1 incelendiginde arastirmaya katilan okul yoneticilerinin cinsiyete gére 27’ sinin (%16,46) kadin, 137’sinin (83,54) erkek
oldugu goérilmektedir.

Mesleki kidemlerine gore, kidemi 1-5 yil olan okul yéneticisi sayisi 2 ve orani % 1,2; 6-10 yil olan okul yoneticisi sayisi 38 ve oarni
% 23,2; 11-15 yil olan okul yoneticisi sayisi 39 ve orani % 23,8; 15 yil ve daha fazlasi olan okul yoneticisi sayisi 85 ve orani %51,8
olarak tespit edilmistir.
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Okul yoneticilerinin yoneticilik deneyimine gore ise; yoneticilik deneyimi 1-5 yil olan okul ydneticisi sayisi 72 ve orani %43,9; 6-
10 yil olan okul yoneticisi sayisi 36 ve orani % 21,9; 11-15 yil olan okul yéneticisi sayisi 33 ve orani % 20,1; 15 yil ve daha fazlasi olan
okul yoneticisi sayisi 23 ve orani %14,1 olarak tespit edilmistir.

Okul yoneticilerinin su an gahstiklari okuldaki hizmet siirelerine gore; hizmet siiresi 1-5 yil olan okul yoneticisi sayisi 132 ve orani
%80,5; 6-10 yil olan okul yoneticisi sayisi 20 ve oarni % 12,1; 11-15 yil olan okul yoneticisi sayisi 12 ve orani % 7,4 olarak tespit
edilmistir.

2.3 Veri Toplama Araglari

Arastirmada lg¢ bolimden olusan bir anket uygulanmistir. Uygulanan anketin birinci boliminde okul yoneticilerini tanimlayici
ozelliklerini igceren bilgi formu, ikinci boliminde “(1) Hi¢ Katilmiyorum” ile “(4) Tamamen Katiliyorum” arasinda 4’lu likert olarak
derecelendirilen 15 maddeden olusan bir 6lgek, son bolimde ise performansa dayali licretlendirmeye yonelik gorislerini ifade
etmeleri istenen bir soru yer almaktadir. Performansa dayal lcretlendirmeye yonelik ifadelerden olusan 6lgek Baday (2016)’in
“Performansa Dayali Ucretlendirme Sisteminin Motivasyona Etkileri Uzerine Dair Bir Alan Calismas!” baslikli arastirmadan alinmistir
ve arastirmaci tarafindan uyarlanmistir. Olgegi uyarlayarak kullanmak icin gerekli izin alinmistir. Olgek, katimcilardan onaylama ve
reddetme derecelerini bir dizi ifadeyle agiklamalari istenen, 1’den 4’e kadar numaralandiriimigl5 adet Likert tipi maddeden
olusmaktadir. Veri toplama amaciyla kullanilan anket Ek.1’ de yer almaktadir.

2.4  Verilerin Analizi

Verilere hangi analizlerin yapilmasi gerektigini tespit etmek igin g¢arpiklik ve basiklik katsayilarina goére normallik testi
gerceklestirilmistir. Literatirde carpikhk ve basiklik katsayisinin -1,5 ve +1,5 arasinda olmasi, verilerin normal dagildigini
gostermektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Performansa dayali lcretlendirme tiim boyutlarinda garpiklik ve basiklik katsayisi
istenen degerler arasinda oldugundan analizlerde parametrik testlerden; t-Testi, ANOVA ve Pearson Momentler Carpimi
korelasyonu analizleri kullanilmistir. Okul yoneticilerinin performansa dayali lcretlendirme hakkindaki goruslerinin cinsiyet
degiskeni agisindan anlamh bir farklihk gosterip gdstermedigini belirlemek igin “t-testi” yapilmistir. Yine okul yoneticilerinin
gorislerinin mesleki kidem, yoneticilik deneyimi ve okuldaki hizmet siireleri agisindan anlamh bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla ANOVA kullanilmistir. Farkin anlamli oldugu boyutlarda, anlamli farkin hangi grup ve ya gruplardan
kaynaklandigini belirlemek icin TUKEY testi yapilmistir. Olgeginin alt boyutlari ve demografik degiskenler arasinda anlamli bir iligki
olup olmadigini belirlemek amaciyla Pearson Momentler Carpimi korelasyonu kullaniimistir. Bu analizler SPSS 18 Paket programi ile
yapilmistir.

3  Bulgular ve Tartisma

Okul yoéneticilerinin performansa dayali cretlendirme hakkindaki gorislerine iliskin tim alt boyutlarina yonelik ortalama ve
standart sapmalari hesaplanmistir. Olcekten elde edilen puanlarin yorumlanmasinda Tablo 2’ de ki puan araligi kullaniimistir.

Tablo 2. Performansa Dayali Ucretlendirme Olgek Ortalama Puan Araligi

Tablosu
Olgek Ortalama Puani Goriis
0,75-1,50 Tamamen Katiliyorum
1,50-2,25 Kismen Katiliyorum
2,25-3,00 Katilyorum
3,00 —ve lzeri Tamamen Katiliyorum

Tablo 2 ‘de okul yoneticilerinin performansa dayal ticretlendirme uygulamasi hakkindaki gorislerinin analizine yer verilmistir.

Tablo 3. Okul ydneticilerinin Performansa Dayali Ucretlendirme Uygulamasi Olgeginin Alt Boyutlarina iliskin
Betimsel Istatistikleri

n Minimum Maksimum Ortalama Std. Sapma
Bireysel ve Orgiitsel Katki 164 1,00 4,00 2,8232 ,80074
Olumsuz Etki Alt Boyutu 164 1,00 3,00 1,9345 ,55995
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Sonug incelendiginde okul yoneticilerinin performansa dayali licretlendirme uygulamasi hakkinda bireysel ve orgiitsel katki alt

boyutunda (3% =2,82) yéneticilerin performansa dayali Ucretlendirmeye yonelik “katiliyorum” diizeyinde goris bildirdikleri
gorilmektedir.

Tablo 4. Okul yéneticilerinin Performansa Dayali Ucretlendirme Uygulamasi Olgeginin Alt Boyutlarina ait Maddelere iligkin
Betimsel istatistikler

n Min. Maks. X Std. Sapma
Okulda performansa dayali licret sistemine gegis 16 1,00 4,00 3,1098 ,88624
basarili olan ¢alisanlari 6dillendirir. 4
Okulda performansa dayali ticret sistemine gegis 16 1,00 4,00 3,0244 ,86479
ogretmenlerin mesleki gelisimine olumlu katkisi 4
olur.
Okulda performansa dayali ticret sistemine gegis 16 1,00 4,00 2,9329 ,92100
ogretmenlerin ve diger ¢alisanlarin performansina 4
olumlu yansir.
.. Okulda performansa dayali lcret sistemine gegis 16 1,00 4,00 2,8902 ,94650
Bireysel ve Orgiitsel L
Katki Alt Boyutu okulun kalitesini artirir. ) . . . 4
Maddeleri Okulda performansa dayali licret sistemine gegis 16 1,00 4,00 2,8720 ,88723
gelir diizeyine olumlu katki yapar. 4
Okulda performansa dayali licret sistemine gegis 16 1,00 4,00 2,7500 ,94884
o6gretmenlerin hizmet kalitesini artirir. 4
Okulda performansa dayali licret sistemine 16 1,00 4,00 2,6951 ,96807
gecilmesi tim okul ¢alisanlari memnun eder. 4
Okulda performansa dayali licret sistemi adil 16 1,00 4,00 2,5915 ,95810
bigimde uygulanabilir. 4
Okulda performansa dayali licret sistemi okula 16 1,00 4,00 2,5427 ,99908
uygun bir sistemdir. 4
Okulda performansa dayali iicret sistemine gegis is 16 1,00 4,00 2,4329 ,86607
ylkiind artirir. 4
Okulda performansa dayal Ucret sistemine gegisis 16 1,00 4,00 1,9756 ,78288
Olumsuz Etki Alt Boyutu stresini artirir. 4
Maddeleri Okulda performansa dayali Ucret sistemine gegis 16 1,00 4,00 1,7073 ,75920
calisanlar arasinda huzursuzluk yaratir. 4
Okulda performansa dayali Ucret sistemi 16 1,00 3,00 1,6220 ,76967
suiistimale agiktir. 4

Tablo 4’ten de anlasilacag Gzere yoOneticiler, performansa dayali lcretlendirme uygulamalarinin bireysel ve 6rgitsel katki alt

boyutunda (% =2,82) “katiliyorum”, olumsuz etki alt boyutunda( i =1,93) “kismen katiliyorum” seklinde cevaplandirmiglardir.

Tablo 5. Okul Yéneticilerinin Performansa Dayali Ucretlendirme Uygulamasi Olgeginin Alt Boyutlarina iliskin
Ortalamalarin Cinsiyet Degiskenine Gére Farklilasmasi (Bagimsiz Orneklem Grubu t-testi)

Cinsiyet n Ortalama Std. Sapma Std. Hata Ort. t P
Bireysel ve Orgiitsel Kadin 27 2,8066 ,56032 ,10783
-0,153 .879
Katki Alt Boyutu
Maddeleri Erkek 137 2,8264 ,84166 ,07191
. Kadin 27 1,8241 ,36568 ,07038
Olumsuz Etki Alt -1,527 132
Boyutu Maddeleri Erkek 137 1,9562 ,58935 ,05035

Tablo 5’te goruldiugi gibi okul yoneticilerinin performansa dayali ticretlendirme uygulamasinin alt boyutlarina iliskin gorisleri
cinsiyete gére anlamli bir sekilde farklilasmamaktadir (p >.05). Bununla birlikte erkek yoneticiler ile kadin yoneticiler bireysel ve

orgutsel katki (% = 2,80 / 2,82 ) boyutunda neredeyse esit diizeyde goriis belirtmektedirler. Ayrica erkek yoneticiler olumsuz etki
(% =1,95) boyutunun daha yiiksek oldugu gérisiindedirler.
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Tablo 6: Okul Yéneticilerinin Performansa Dayali Ucretlendirme Uygulamasi Olgeginin Alt Boyutlarina iliskin
Ortalamalarin Kidem Degiskenine Gore Farklilasmasi (Tek Yonli Varyans Analizi)

Kareler Kareler
Toplami sd Ortalamasi F P Fark
Gruplar Arasi 14,445 3 4,815
Bireysel ve Orgiitsel Katki Grup igi 90,069 160 ,563 8,553 ,000 2
Alt Boyutu Maddeleri Toplam 104,514 163 3
Gruplar Arasi 1,227 3 ,409
Olumsuz Etki Alt Boyutu Grup i 49,881 160 ,312 1,312 ,272 -
Maddeleri Toplam 51,108 163

Okul yoneticilerinin performansa dayal (cretlendirme uygulamasi 6lgeginin alt boyutlarina iliskin ortalamalarin kidem
degiskenine goére farklilasmasinin belirlenmesi amaciyla tek yonll varyans analizi testi yapilmistir (Tablo 6). Test sonuglarina gore
okul yoneticilerinin performansa dayal lcretlendirme uygulamasinin bireysel ve orgitsel katki alt boyutuna yonelik gorusleri,
kidem degiskenine gore istatistiksel olarak anlamh bir bicimde farklilasmaktadir (F= 8,553, p<.05). Ancak diger taraftan ise okul
yoneticilerinin performansa dayal (cretlendirme uygulamasinin Olumsuz Etki alt boyutuna yonelik gorisleri, kidem degiskenine
gore istatistiksel olarak anlaml bir bigimde farklilasmamaktadir (F= 1,312, p >. 05).

Tablo 7: Okul Yéneticilerinin Performansa Dayali Ucretlendirme Uygulamasi Olgeginin Alt Boyutlarina iliskin
Ortalamalarin Kidem Degiskenine Gére Dagilimi

n Ortalama Std. Sapma Std. Hata
1-5vi 2 2,5556 ,00000 ,00000
Bireysel ve Orgiitsel Katki Alt 6—10vyil 38 2,3947 ,84133 ,13648
Boyutu Maddeleri

11- 15yl 39 2,6610 ,59287 ,09494

15 yil ve daha fazla 85 3,0954 ,77554 ,08412

Toplam 164  2,8232 ,80074 ,06253

1-5vi 2 2,2500 ,00000 ,00000

Olumsuz Etki Alt Boyutu 6—-10yil 38 1,8355 ,53988 ,08758

Maddeleri

11- 15yl 39 1,8590 ,53124 ,08507

15 yil ve daha fazla 85 2,0059 ,58117 ,06304

Toplam 164 1,9345 ,55995 ,04372

Tablo 7’de okul yoneticilerinin performansa dayali ticretlendirme konusundaki alt boyutlara iliskin goris ortalamalarinin mesleki
kideme gére dagihimlari goériilmektedir. Bireysel ve Orgiitsel Katki alt boyutunda, mesleki kidemil5 yil ve daha fazla olan

yoneticilerin ortalamalari (% = 3,09), mesleki kidemi 6-10 yil arasinda olan y&neticilerin ortalamalarina gére (% = 2,39) anlamli bir
sekilde daha yiksektir. Benzer sekilde mesleki kidemi 15 yil ve daha fazla olan yoneticilerin ortalamalari (% = 3,09), mesleki

kidemi11-15 yil arasinda olan yéneticilerin ortalamalarina gére (% = 2,66) anlamli bir sekilde daha yiiksektir.
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Tablo 8: Okul Yéneticilerinin Performansa Dayali Ucretlendirme Uygulamasi Olgeginin Alt Boyutlarina iliskin
Ortalamalarin Yoneticilik Deneyimi Degiskenine Gore Farklilagmasi (Tek YonlU Varyans Analizi)

Kareler Kareler Fark

Toplami sd Ortalamasi F p
Gruplar Arasi 7,264 3 2,421 3,984 ,009 3>1

Bireysel ve Orgiitsel Katki Alt Grup i 97,250 160 ,608
Boyutu Maddeleri Toplam 104,514 163

Gruplar Arasi 5,809 3 1,936 6,840 ,000 2>1
Olumsuz Etki Alt Boyutu Grup i 45,299 160 ,283 3>1
Maddeleri Toplam 51,108 163 4>1

Okul yoneticilerinin performansa dayali licretlendirme uygulamasi 6lgeginin alt boyutlarina iliskin ortalamalarin yoneticilik
deneyimine gore farklilasmasinin belirlenmesi amaciyla tek yonli varyans analizi testi yapilmistir (Tablo 8). Test sonuglarina gore
okul yoneticilerinin performansa dayali Ucretlendirme uygulamasinin bireysel ve orgiitsel katki alt boyutuna yonelik gérisleri,
yoneticilik deneyimi degiskenine gore istatistiksel olarak anlaml bir bigimde farklilasmaktadir (F= 3,984, p<.05). Ayni sekilde okul
yoneticilerinin performansa dayali tcretlendirme uygulamasinin olumsuz etki alt boyutuna yonelik gorisleri, yoneticilik deneyimi
degiskenine gore de istatistiksel olarak anlamli bir bigimde farklilagsmaktadir (F= 6,840, p<.05). Farklilagmanin hangi gruplar arasinda
oldugunun tespit edilebilmesi i¢in Post-Hoc (Tukey) testi uygulanmistir.

Tablo 9: Okul Yéneticilerinin Performansa Dayali Ucretlendirme Uygulamasi Olceginin Alt Boyutlarina iliskin
Ortalamalarin Yoneticilik Deneyimi Degiskenine Gére Dagilimi

n Ortalama Std. Sapma Std. Hata

1-5vil 72 2,6019 , 75469 ,08894
. L 6—-10yil 36 2,8735 ,85908 ,14318

Bireysel ve Orgiitsel Katki
) 11- 15yl 33 3,1077 ,77204 ,13440

Alt Boyutu Maddeleri

15 yil ve daha fazla 23 3,0290 ,73567 ,15340
Toplam 164 2,8232 ,80074 ,06253
1-5vi 72 1,7222 ,49745 ,05863
. 6—10yil 36 2,0972 ,45229 ,07538

Olumsuz Etki Alt Boyutu
. 11- 15yl 33 2,1212 ,61594 ,10722

Maddeleri

15 yil ve daha fazla 23 2,0761 ,61899 ,12907
Toplam 164 1,9345 ,55995 ,04372

Tablo 9’da Okul yoneticilerinin performansa dayali lcretlendirme uygulamasi 6lgeginin alt boyutlarina iliskin ortalamalari ve
diger betimsel istatistikler yer almaktadir. Post-Hoc testi sonuglarina gore; bireysel ve orgitsel katki alt boyutunda, yoneticilik

deneyimi 11-15 yil arasinda olan yéneticilere ait ortalamalar (% = 3,11), yéneticilik deneyimi 1-5 yil arasinda olan yéneticilere ait
ortalamalara (% = 2,60) gére anlamli bir sekilde daha yiiksektir. Olumsuz Etki alt boyutunda ise; yéneticilik deneyimi 6-10 yil
arasinda olan (% = 2,10), 11-15 yil arasinda olan (% = 2,12) ve 15 yil {izeri olan okul yéneticilerine ait ortalamalar, yoneticilik

deneyimi 1-5 yil arasinda olan yéneticilere ait ortalamalara (% = 1,72) gére anlamli bir sekilde daha yiksektir.

Tablo 10: Okul Yéneticilerinin Performansa Dayali Ucretlendirme Uygulamasi Olgeginin Alt Boyutlarina iliskin
Ortalamalarin Okuldaki Hizmet Siiresi Degiskenine Gore Farkhilagmasi (Tek Yonli Varyans Analizi)

Kareler Kareler
Toplami sd Ortalamasi F p Fark
Bireysel ve Orgiitsel Katki  Gruplar Arasi ,162 2 ,081
Alt Boyutu Maddeleri Grup igi 104,352 161 ,648 ,125 ,882 -
Toplam 104,514 163
Olumsuz Etki Alt Boyutu  Gruplar Arasn ,048 2 ,024 076
Maddeleri Grup lgi 51,060 161 ,317 ! ,927 -
Toplam 51,108 163

Okul yoneticilerinin performansa dayali licretlendirme uygulamasi 6lgeginin alt boyutlarina iliskin ortalamalarin okuldaki hizmet
surelerine gore farklilasmasinin belirlenmesi amaciyla tek yonlu varyans analizi testi yapilmistir (Tablo 10). Test sonuglarina gore
okul yoneticilerinin performansa dayali Ucretlendirme uygulamasinin bireysel ve 6rgitsel katki alt boyutuna yonelik gorusleri,
okuldaki hizmet slresi degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir bicimde farklilasmamaktadir (F= 0,125, p>.05). Ayni sekilde,
okul yoneticilerinin performansa dayal Ucretlendirme uygulamasinin olumsuz etki alt boyutuna yonelik gorisleri de, okuldaki
hizmet sliresi degiskenine gore de istatistiksel olarak anlamli bir bicimde farkhlasmamaktadir (F= 0,076, p >. 05).
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Tablo 11: Okul Yéneticilerinin Performansa Dayal Ucretlendirme Uygulamasi Olgeginin Alt Boyutlarina iligkin

Ortalamalarin Okuldaki Hizmet Siresi Degiskenine Gore Dagilimi

n Ortalama Std. Sapma Std. Hata
1-10 yil 132 2,8283 ,84423 ,07348
Bireysel ve Orgutsel 11- 15 yil 20 2,7500 ,75348 ,16848
Katki Alt Boyutu Maddeleri 15 y|| ve daha fazla 12 2,8889 ,13401 ,03868
Toplam 164 2,8232 ,80074 ,06253
1-10 yil 132 1,9356 ,57094 ,04969
Olumsuz Etki Alt 11- 15 il 20 1,9000 ,50913 ,11384
Boyutu Maddeleri 15 yil ve daha fazla 12 1,9792 ,55859 ,16125
Toplam 164 1,9345 ,55995 ,04372

Tablo 11’de okul yoéneticilerinin performansa dayali licretlendirme konusundaki géruslerinin okuldaki hizmet siirelerine bagh
olarak dagilimlari yer almaktadir. Tablo 10°da Okul yoneticilerinin performansa dayali lcretlendirme uygulamasi 6lgeginin alt
boyutlarina iliskin ortalamalari ve diger betimsel istatistikler yer almaktadir. Post-Hoc testi sonuglarina gore; bireysel ve 6rgitsel
katki alt boyutunda, yoneticilik deneyimi 11-15 yil arasinda olan yoneticilere ait ortalamalar (% = 3,11), yoneticilik deneyimi 1-5 yil
arasinda olan ydneticilere ait ortalamalara (% = 2,60) gére anlamli bir sekilde daha ylksektir. Olumsuz Etki alt boyutunda ise;
yoneticilik deneyimi 6-10 yil arasinda olan (y = 2,10), 11-15 yil arasinda olan (% = 2,12) ve 15 yil Gzeri olan okul yoneticilerine ait

ortalamalar, yéneticilik deneyimi 1-5 yil arasinda olan yoéneticilere ait ortalamalara (% = 1,72) gére anlamh bir sekilde daha
yuksektir.

Tablo 12. Okul yéneticilerinin Performansa Dayali Ucretlendirme Uygulamasi Olgeginin Alt
Boyutlari ve Demografik Degiskenler Arasindaki iliski (Pearson Momentler Carpimi
Korelasyonu, N:164)

(1] (2] (3] (4] (5]

[1] Bireysel ve Orgutsel Katki Alt 1
Boyutu Maddeleri
[2] Olumsuz Etki Alt Boyutu 543" 1
Maddeleri ,000
362" ,110 1
[3] Mesleki Kidem
,000 ,163
243" 279" ,692" 1
[4] Yoneticilik Deneyimi

,002 ,000 ,000
,001 ,007 225" 068 1

[5] Okuldaki Hizmet Sureleri
,985 ,927 ,004 ,389

** jsaretli Korelasyonlar .01 diizeyinde anlamlidir.

Okul yoneticilerinin mesleki kidemleri ile performansa dayali lcretlendirme uygulamasinin bireysel ve orgutsel katki alt
boyutundaki ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli, pozitif ve distik dizeyde bir iliski vardir (r: 0,362, p<.01). Benzer
sekilde okul yoneticilerinin yoneticilik deneyimleri ile performansa dayali Gicretlendirme uygulamasinin bireysel ve orgitsel katki alt
boyutundaki ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli, pozitif ve dusik dizeyde bir iliski tespit edilmistir (r: 0,243, p<.01).
Okul yoneticilerinin mesleki kidemleri ve yoneticilik deneyimi siireleri arttikga performansa dayal lcretlendirme uygulamasinin
bireysel ve orgitsel katki alt boyutundaki ortalamalari da artmaktadir.

Okul yoneticilerinin yoneticilik deneyimleri ile performansa dayali lcretlendirme uygulamasinin olumsuz etki alt boyutu
arasinda istatistiksel olarak anlaml, pozitif ve disiik dizeyde bir iliski vardir (r:0,279, p<.01). Okul yoneticilerinin yoneticilik
deneyimi sireleri arttikca performansa dayali Ucretlendirme uygulamasinin olumsuz etki alt boyutuna katilim dlzeyleri de
artmaktadir.

Okul yoneticilerinin ayni okuldaki hizmet siireleri ile performansa dayali Ucretlendirme uygulamasinin alt boyutlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliskiye rastlanmamistir.
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4 Sonug

Bu calismada okul yoneticilerinin performansa dayali Ucretlendirme uygulamasi hakkindaki gorisleri, nicel desenli olarak
incelenmistir. Bu béliimde yapilan uygulama sonucunda elde edilen bulgular, ¢éziimlemelere dayali olarak ortaya ¢ikan sonuglar ve
Onerilere yer verilmistir. Arastirmada okul yoneticilerinin performansa dayal ticretlendirme hakkindaki gorisleri tespit edilmistir.
Okul yoneticileri performansa dayali ticretlendirmeye yonelik destekleyici diizeyde gorus bildirdikleri gorilmektedir.

Okul yoneticilerinin performansa dayali Ucretlendirme uygulamasinin alt boyutlarina iliskin gérisleri cinsiyete gére anlamh bir
sekilde farklilasmamaktadir. Bununla birlikte erkek yoneticiler ile kadin yoneticiler bireysel ve orgiitsel katki boyutunda neredeyse
esit diizeyde goris belirtmektedirler. Ayrica erkek yoneticiler olumsuz etki boyutunda daha yiliksek orana sahiptirler. Yani
katihmcilarimizin cinsiyeti ne olursa olsun performansa dayali licretlendirme uygulamasi hakkinda olumlu gérise sahiptirler ancak
olumsuz yonleri konusunda da endise duymaktadirlar.

Okul yoneticilerinin performansa dayali Ucretlendirme uygulamasinin olumsuz etki alt boyutuna yonelik gorisleri kidem
degiskenine gore farklilasmamakta iken, bireysel ve 6rgitsel katki alt boyutuna yonelik gérislerinin mesleki kideme bagli olarak fark
gosterdigi saptanmistir. Mesleki kidemi daha az olan (1-5 yil ) yoneticiler Mesleki kidemi daha fazla olan y6neticilere gére daha az
katilim oranina sahiptirler. Sonug olarak mesleki kidem artikga performansa dayali lcretlendirme konusunda yoneticilerde
farkindalik olustugu séylenebilir.

Sonuglar gostermektedir ki okul yoneticilerinin performansa dayal tcretlendirme uygulamasinin hem bireysel ve 6rgitsel katki
alt boyutuna hem de olumsuz etki alt boyutuna yonelik gorisleri yoneticilik deneyimi degiskenine gore farklilasmaktadir.

Okul yoneticilerinin performansa dayali Ucretlendirme konusundaki gorislerinin yoneticilik deneyimine bagl olarak fark
gosterdigi saptanmistir. Yoneticilik deneyimi slresi artikga performansa dayali Gcretlendirmenin bireysel ve 6rgitsel katki boyutuna
yoneticilerin katilim diizeyleri de artmaktadir. Ayni sekilde olumsuz etki boyutunda da yoneticilerin katilim diizeyleri de yoneticilik
deneyimleri ile dogru orantili olarak artmaktadir.

Bir diger degisken olan okuldaki hizmet slresine goére okul yoneticilerinin performansa dayali lcretlendirme uygulamasinin
bireysel ve orgitsel katki alt boyutu ile olumsuz etki alt boyutuna yonelik gorisleri farklilasmamaktadir. Dolayisiyla okul hizmet
slresinin okul yoneticilerinin performansa dayali Gicretlendirme uygulamasi konusundaki géruslerine etkisi olmadigi séylenebilir.

Okul yoneticilerinin mesleki kidemleri ve yoneticilik deneyimleri ile performansa dayali ticretlendirme uygulamasinin bireysel ve
orgutsel katki alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli, pozitif ve diisik dizeyde bir iliski vardir. Okul yoneticilerinin mesleki
kidemleri ve yoneticilik deneyimi sireleri arttikca performansa dayal lcretlendirme uygulamasinin bireysel ve orgiitsel katki alt
boyutuna katilim diizeyleri de artmaktadir.

Okul yoneticilerinin yoneticilik deneyimleri ile performansa dayali lcretlendirme uygulamasinin olumsuz etki alt boyutu
arasinda istatistiksel olarak anlaml, pozitif ve disiuk dizeyde bir iliski vardir. Okul yoneticilerinin yoneticilik deneyimi siireleri
arttikca performansa dayali icretlendirme uygulamasinin olumsuz etki alt boyutuna katilim diizeyleri de artmaktadir.

5  Oneriler

Okul yoneticilerinin performansa dayali Ucretlendirme konusunda olumlu goruglere sahip olduklari tespit edilmistir. Ancak
uygulamanin olumsuz etkileri konusunda da teredditleri oldugu gorilmektedir. Bu nedenle, okul yoneticilerine performansa dayal
Ucretlendirme hakkinda daha fazla bilgi verilmeli, konferanslar ve hizmet ici egitimler arttirilarak biling diizeyi yikseltilmelidir. Okul
yoneticileri ve performansa dayali licretlendirme ile ilgili egitimlere katilmasi tesvik edilmelidir.

Ayrica bu gorugleri performansa dayall (lcretlendirme uygulamasinda yasanabilecek sikintilarin uygulamaya yabanci
olunmasinin etkili oldugu sdylenebilir. Yillarca sicil dosyasi ve denetimlerle degerlendirilen kamu ¢alisanlarinin farkli bir denetim
sistemine karsi siiphe duymalari kaginilmazdir. Bu nedenle Usak ili merkezi ile sinirli olan bu ¢alismanin benzerlerinin farkli illerde de
yapilarak konu hakkinda daha genis kapsamli verilere ulasilabilecegi dislinilmektedir.

Okul yoneticilerinin okuldaki hizmet sireleri performansa dayali lcretlendirme uygulamasi hakkindaki gorislerine etki etmez
iken; performansa dayal (cretlendirme uygulamasi hakkindaki goérisleri mesleki kidemleri ve yoneticilik deneyimi siireleri
degiskenine gore farklilasmaktadir. Mesleki kidemleri ve yoneticilik deneyimi streleri arttikga performansa dayali Ucretlendirme
uygulamasinin bireysel ve 6rgitsel katki alt boyutuna katilm diizeyleri de artmaktadir. Bu goris farkliliginin sebebi arastiriimalidir.

Performansa dayali Ucretlendirme uygulamalarinin olusturulmasi sirecinde sendikalarin ve ¢alisanlarin dislincelerine
basvurulmali ve uygulama siirecine ¢alisanlar dahil edilmelidir.

Temel amag en iyi ve en kotileri ayirt etmek olmalidir. Performansi kotl olan g¢alisanlara ayrintilara bogulmamis basit bir
performans degerlendirme silreci saglanmalidir.

Performansa dayall Ucretlendirme uygulamalarindaki en 6nemli slre¢ hedef belirleme sirecidir. Bu uygulamalar bu sirece
dayanmaktadir. Belirlenen hedefler net ve oldukg¢a az sayida olmalidir. Ayni zamanda hedefler gergekgi ve iddiali sayilabilecek giigte
olmalidir. Kurumun ve galisanlarin hedefleri paralel olmali ve iligkilendirilmelidir. Basarili bir sonug elde edilmesi igin nitel ve nicel
oOlgutler birlestirilerek kullanilmali ve uygulama siirecin her alaninda etkili olan performans yonetim sistemi ile bagdastiriimalidir.

Ne tarz bir performansa dayal Ucretlendirme uygulamasi ( bireysel, takimsal v.b.) gergeklestirilecegine karar vermek igin
calisanlar boyutunda bir degerlendirme yapilmasi gerekir.

Performansa dayali odiillendirme uygulamalarinda 6diliin tiri ve miktari onem arz etmektedir. Bu 6demelerin periyodik ve
strekli 6demeler haline gelmemesi gerekir.
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Uygulamayi hayata gegirmeden 6nce net bir bitge olusturulmali ve maliyetler hususunda oldukga gergege yakin tahminler
yapilmalidir.

Performans yonetim sisteminin en énemli bolimi performans degerlendirmedir. Performans degerlendirme siireci agik, net,
seffaf olmali ve saglikli bir feedback saglamaldir. Ayni zamanda bu slreg¢ sonuglarin gézlemlenmesini saglayan bir diyaloga
dayanmalidir.

Yoneticiler performansa dayali (cretlendirmenin sadece uygulama asamasinda degil olusturulma ve degerlendirme
asamalarinda da yer almalidirlar. Aslinda performansin en yakin yonetici tarafindan degerlendirilmesi gerekir. Yani yoneticiler bu
sistemin en énemli unsurudurlar. istihdamdan sorumlu personel ydnetimi uygulamanin tamaminin kontrol ederken, yéneticiler
uygulamanin mutfaginda gorevlidirler.

En 6nemli asama olan performans degerlendirme streci seffaf, iyi planlanmis ve adaletli olmalidir. Bu siireg calisan ile yonetici
arasindaki diyaloga dayanir. Degerlendirme ve sonucu detayl ve agik bir sekilde ifade edilmelidir.
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Extended Abstract

The aim of this research is to detect and interpret perceptions of school directors about performance based payment. In this
research, it is also intended to detect whether there is a significant difference in perceptions of school principals in terms of
variables such as “gender, professional seniority, administration experience and Professional time at the sam school.” In this
research, perceptions of school principals about performance based payment were examined and obtained data were analyzed.
The research is in screening model. The universe of the research is composed of school principals and vice principals who work in
Usak city center schools in 2016 — 2017 educational year. In 2016 — 2017 educational year, 135 vice principals and 80 school
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principals worked in Usak city center. For the research 66 school principals, 98 vice principals in total 164 school principals’
perceptions were obtained. Simple coincident sampling method was preferred in the research. Because of a finite research
universe, it was tried to reach all universe members. The data were collected by using performance based payment scale. In the
analyses of data; frequency, percentage, arithmetic mean and standard deviation values were calculated. And then independent
sample t-test, ANOVA tests and correlation analysis were used.

As a result of findings, school principals’ perceptions about performance based payment was found as “I agree” level. When
demographic variables observed, perceptions of school principals about lower dimensions of performance based payment doesn’t
differ in a meaningful way according to gender variable. It was also determined that the perceptions of both female and male
principals about performance based payment are at the same level.

The results of analysis show that perceptions of school principals about individual and organizational lower dimension of
performance based payment differ in a statistically significant way in terms of professional seniority. In individual and
organizational lower dimension, the mean of school principals whose professional seniority is 15 years and more (% = 3,09) is
higher in a meaningful way than the mean of school principals whose professional seniority is between 6 and 10 years (x = 2,39).
In the same way, the mean of school principals whose professional seniority is 15 years and more (y = 3,09) is higher in a
significant way than the mean of school principals whose professional seniority is between 11 and 15 years (x = 2,66). On the
other hand, perceptions of school directors about negative effect lower dimension of performance based payment doesn’t differ in
a statistically significant way in terms of professional seniority.

Perceptions of school directors about individual and organizational lower dimension of performance based payment differs in a
statistically significant way in terms of administration experience. In the same way, perceptions of school directors about negative
effect lower dimension negative of performance based payment differs in a statistically significant way in terms of administration
experience. According to the results of post-hoc test, the mean of school principals whose administration experience are between
11 and 15 years (' = 3,11) is higher in a significant way than the mean of school principals whose administration experience are
between 1 and 5 years (y = 2,60) in individual and organizational dimension. In negative effect lower dimension, the mean of
school principals whose administration experience are between 6 and 10 years (% = 2,10), 11-15 years (x = 2,12) and 15 years
and more (% = 2,10) is higher in a meaningful way than the mean of school principals whose administration experience are
between 1 and 5 years (% =1,72).

Furthermore, perceptions of school directors about individual and organizational lower dimension lower dimension of
performance based payment doesn’t differ in a statistically significant way in terms of their professional time at the same school. In
the same way, perceptions of school directors about negative effect lower dimension of performance based payment doesn’t differ
in a statistically significant way in terms of their professional time at the same school. According to the results of post-hoc test, the
mean of school principals whose professional time at the same school are 15 years and more (% = 2,88) is higher in a significant
way than the mean of school principals whose administration experience are between 1 and 10 years yx = 2,75) and 11 and 15
years (% = 2,82) in individual and organizational dimension. In negative effect lower dimension, the mean of school principals
whose professional time at the same school are 15 years and more (% = 1,97) is higher in a significant way than the mean of school
principals whose administration experience are between 1 and 10 years (% = 1,93) and 11-15 years (x = 1,90).

There is a statistically significant, positive and low correlation between professional seniority and administration experience of
school principals and the means of individual and organizational lower dimension of performance based payment. There is a
statistically significant, positive and low correlation between administration experience of school principals and the means of
individual and organizational lower dimension of performance based payment. There isn’t a statistically significant correlation
between Professional time at the same school of school principals and lower dimensions of performance based payment.
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